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En primer término, encaramos el estudio de los pilares conceptua-
les de las lógicas del management moderno (organización del trabajo, 
competencias, grupos, etc.) con el fin de tener una aproximación in-
troductoria que nos brinde una visión global de las estrategias orga-
nizacionales que acompañaron los cambios en las organizaciones mi-
litares. En segundo término, abordamos la organización militar pos 
Guerra Fría en un contexto de desarticulación del Estado de bienestar 
y el aumento de la exclusión social.
En síntesis, este trabajo resulta del ejercicio de analizar las moda-
lidades de transposición recíproca entre, por un lado, el universo so-
ciocultural y organizacional de la época relacionado con los modelos 
que se constituyeron en referentes para la organización militar y, por 
el otro, el contexto de pobreza y desigualdad social que afecta cada vez 
más a países de las más diversas regiones del mundo.
para entrar en el contexto actual de esta reflexión, a partir de 
las mutaciones organizacionales que se han ido operando en el trans-
curso de las dos últimas décadas del siglo XX y la primera del siglo 
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XXi, tomaremos tres niveles o dimensiones que marcan los cambios 
organizacionales en el ámbito militar y empresarial: 1) el progreso 
técnico y los cambios organizacionales; 2) los cambios en las estrate-
gias empresarias y 3) las lógicas compartidas en el rediseño de las or-
ganizaciones militares y productivas. Señalemos de entrada, que cada 
uno de estos niveles tiene carácter acumulativo, sin ser este cúmulo 
automático, sino dependiente de las decisiones que van tomando los 
actores desde sus diferentes esferas de acción.
1. PROGRESO téCNICO y CAMBIOS ORGANIZACIONALES
las organizaciones militares en los países de economías desarro-
lladas de EE.uu. y Europa experimentaron un proceso de grandes 
cambios después de la Guerra Fría. los cambios tecnológicos ligados 
al complejo industrial militar y al progreso técnico en la sociedad, 
paralelamente a los nuevos modelos organizacionales en el ámbito 
empresarial, implicaron transformaciones en las estrategias de orga-
nización militar. 
El progreso técnico ha llevado desde épocas remotas a transfor-
maciones económicas y sociales. por ello, no es de extrañar que los 
cambios tecnológicos influenciaran nuevos modelos organizacionales 
en el plano militar, como ya ocurrió en muchos momentos a lo largo 
de la historia. recordemos las innovaciones sobre la organización del 
ejército prusiano a mediados del siglo XViii, inspiradas en los inven-
tos mecánicos de la época. Federico de prusia estaba fascinado por los 
trabajos realizados en los juguetes y muñecos automatizados, en par-
ticular los de figuras humanas y se propuso transformar un ejército 
compuesto en su mayor parte por criminales, mendigos, mercenarios 
y extranjeros forzados a reclutarse, es decir, una turba ingobernable, 
en una organización fiable y eficiente. introdujo reformas estructura-
les a través de reglamentos que limitaban el margen de libertad de sus 
soldados con el objeto de automatizar todas las acciones de los efec-
tivos militares. Entre estas reformas estaba la introducción de rangos 
y uniformes, la ampliación y normalización de ordenanzas, aumentar 
la especialización de las tareas, el uso de equipo estándar, la creación 
de un lenguaje de órdenes y una sistemática instrucción. El gobier-
no prusiano buscó moldear un ejército que funcionase por medio de 
fracciones estandarizadas. los procedimientos de instrucción permi-
tieron que estas fracciones se forjaran casi como materia prima, per-
mitiendo que las fracciones fueran fácilmente reemplazables cuando 
fuera necesario; una necesidad esencial en tiempos de guerra. Esto 
aseguraba que la máquina militar operara ordenadamente. Federico 
señalaba que a los hombres debía enseñárseles a temer más a sus jefes 
que al enemigo. para certificar que su máquina de guerra actuaría 
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eficazmente desarrolló la separación de las funciones de mando y las 
de asistencia.
aunque con el tiempo se fueron introduciendo en la organiza-
ción algunos refinamientos, como la descentralización de los contro-
les para crear una mayor autonomía en las fracciones en las diferen-
tes situaciones de combate, muchas de estas ideas y prácticas de la 
organización militar sirvieron para la resolución de los problemas 
creados por el desarrollo de los sistemas de producción en las fá-
bricas. poco a poco a lo largo del siglo XiX, empresarios esforzados 
en encontrar formas organizativas conformes a la tecnología de las 
máquinas fueron adoptando las características de la organización 
jerárquica, que fue un referente en la organización profesional y la 
formación de las fuerzas militares de finales del siglo XiX y comien-
zos del siglo XX.
la idea de concebir al ejército desde el mecanismo de los autó-
matas pasó a ser también una realidad en las fábricas y oficinas de la 
revolución industrial y se fortaleció con la organización taylorista y 
la incorporación masiva de inmigrantes extranjeros, particularmente, 
aquellos de la segunda oleada migratoria que llegaron a EEuu entre 
los años 1880 y 1915 (coriat, b. 1985). los modelos organizacionales 
de carácter mecanicistas, donde la separación entre la concepción y la 
ejecución estaban claramente diferenciadas acompañaron y reforza-
ron el desarrollo industrial en EEuu, a modo de ejemplo recordamos 
aquella consigna de F. Taylor a los obreros cuando les decía: “usted no 
piense, ya lo hemos hecho por usted”.
Hacia fines del siglo XX, la capacidad de innovación en la técnica 
y en la relación con el cliente va reemplazando a las economías de 
escala de la producción en masa como fuerza de empuje de la econo-
mía. En ese contexto, marcado por los procesos de globalización de la 
economía y de la lucha por la captación de mercados, las estrategias 
empresarias de gestión de recursos humanos fueron introduciendo 
modificaciones sustanciales y, muchas de las transformaciones en la 
organización militar pos Guerra Fría, se desarrollaron paralelamente 
a los cambios en las estrategias empresarias y la mundialización de la 
economía. 
2. LOS CAMBIOS EN LAS EStRAtEGIAS EMPRESARIALES
En los años setenta, al entrar en crisis el modelo de organización 
taylorista-fordista, las estrategias empresariales cambiaron el mo-
delo organizativo, flexibilizándolo. las empresas salieron a reclutar 
personal con nuevas competencias, adaptable al trabajo en equipo, 
buscando que cada grupo o equipo autónomo (o semiautónomo) con-
gregue sus esfuerzos para perseguir sus objetivos con un sentido de 
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misión, como en la terminología militar. Establecer una visión com-
partida dentro de la organización, para que guíe a los miembros en 
la formulación de las acciones descentralizadas y en las tácticas que 
caracterizan su idiosincrasia, formó parte de las nuevas estrategias. 
éstas se expandieron hacia los más variados sectores económicos e 
invadieron otros ámbitos organizacionales e institucionales en diver-
sas regiones del mundo.
las nuevas estrategias empresariales y su mundialización, con 
diversas variantes según los países, introdujeron importantes y va-
riadas transformaciones. En materia de organización del trabajo, la 
tecnología y las estrategias de gestión empresarial, ligadas al aumen-
to del intercambio comercial mundial, sufrieron múltiples transfor-
maciones originadas por la reconversión productiva de la década del 
ochenta y noventa.
por la dimensión y características que han tomado estos fenóme-
nos, diversos autores han señalado que ellos implican un movimien-
to profundo de carácter estructural. crozier (1991) considera que se 
trata de un fenómeno fundamentalmente cualitativo porque están en 
juego no sólo las técnicas y los métodos, sino otra teoría del comporta-
miento humano y una nueva concepción de la acción colectiva. 
analizando las grandes tendencias que marcan ese cambio de 
lógica, crozier señala que las reglas del juego de las interrelaciones 
entre empresas, y entre individuos y empresas, están cambiando y 
con ello también se modifica la lógica con la que éstos interactúan. a 
partir del peso decisivo que pasan a tener la tecnología de punta y los 
servicios en el crecimiento económico, esta nueva lógica implicaría un 
cambio en la calidad del empleo (crozier, 1991). 
En el contexto de la mundialización, la economía experimentó 
un proceso de reconversión que influyó en las estrategias empresaria-
les con el objetivo de alcanzar un mayor nivel de competitividad. En 
el marco de la creciente globalización de la economía fue cobrando 
impulso una tendencia a valorizar la calidad de los bienes y servicios 
sobre la cantidad. En este contexto, las estrategias empresariales de 
recursos humanos respondieron también al aumento de la movilidad 
interna y externa del trabajador. principalmente, a partir de los cam-
bios que orientan la “calidad” de los empleos, en función de una ma-
yor predisposición al trabajo en equipo, a la rotación en los puestos de 
trabajo y a la polivalencia (Stroobants, 1993). 
las nuevas competencias profesionales requeridas por las em-
presas no sólo buscan que el personal sepa realizar una tarea es-
pecífica (saber-hacer), sino que además sea capaz de interpretar la 
“cultura de la empresa” y actuar en consecuencia (saber-ser). Este 
“saber-ser” constituye una competencia tácita, no cuantificable, pero 
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sin embargo muy presente en las nuevas estrategias de recursos hu-
manos (polanyi, 1993).
las empresas multinacionales estuvieron ligadas a ese proceso de 
cambios organizacionales, dado que ellas contribuyeron a difundirlo 
a través de la mundialización de los intercambios comerciales, finan-
cieros, tecnológicos y productivos. 
3. LóGICAS COMPARtIdAS EN EL REdISEñO dE LAS 
ORGANIZACIONES MILItARES y PROduCtIVAS
las lógicas militares también se rediseñaron en reemplazo de las 
preexistentes, que habían sido concebidas por estructuras militares 
fuertemente centralizadas y que fueron aggiornadas durante la Segun-
da Guerra mundial. 
las instituciones militares constituyen espacios organizaciona-
les estructuralmente jerárquicos dentro de los cuales se despliega un 
universo sociocultural, en el cual influyen diferentes intereses socia-
les y económicos que imprimen su sello a la cultura organizacional 
de la época. En un proceso de influencias recíprocas, la organización 
del trabajo taylorista y los principios organizacionales del ejército 
prusiano, reforzaron los valores dominantes de la época y en esa in-
fluencia recíproca se fueron potenciando modelos organizacionales 
aceptados como naturales. En ese sentido, los valores dominantes 
influyeron sobre la cultura organizacional, ya que si bien la cultura 
se manifiesta individualmente de forma explícita, “la cultura es una 
construcción colectiva que trasciende a las preferencias individuales 
e influye en las actividades de las personas pertenecientes a dicha 
cultura” (castells, 2001: 51).
las características del ejército tradicional, que tendía a limitar 
la capacidad de autonomía de sus efectivos moldeándolos como un 
complemento de requerimientos superiores, va a ir reestructurándo-
se a través de los condicionamientos y prácticas que caracterizaron 
al universo sociocultural de la Guerra Fría y la doctrina de Seguri-
dad nacional.
después del interregno de la Guerra Fría se incrementan los con-
flictos armados localizados y opera un proceso de cambios en la pers-
pectiva organizacional del campo militar. Ese viraje, ligado a la inter-
nacionalización de la economía y a la deslocalización de empresas, 
acrecentó el peso del componente cultural en las estrategias empresa-
riales como en las estrategias de guerra. 
como lo ha señalado un general norteamericano: los Estados unidos 
hoy en día se han comprometido en conflictos culturales en los lími-
tes del imperialismo. interviniendo sobre tierras extranjeras, ya sea en 
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misiones de estabilización o de operaciones militares de ‘reconstruc-
ción nacional’, el ejército intenta utilizar la cultura como un arma. 
El programa Human Terrain Teams del pentágono y el nuevo Manual 
de contrainsurrección FM3-24, redescubren la antropología colonial; 
se observa un nuevo interés por los trabajos clásicos sobre el ‘espíri-
tu árabe’. Históricamente, las crisis imperiales tales como la revuelta 
india de los cipayos en 1857 han estimulado un nuevo interés por la 
etnografía y las tradiciones tribales”1 (porter, 2009).
El modelo de poder y control organizacional va variando con el de-
sarrollo del modo de producción y se van generando procesos sub-
jetivos de interiorización de valores compartidos, en el sentido que 
los denomina michel Foucault, modos de subjetivación particulares. 
los modos de subjetivación influyen sobre las conductas y llevan a 
anticipar las situaciones típicas a las cuales las instituciones pueden 
llegar a confrontarse y, por lo tanto, a buscar las pautas de reacción 
consideradas más oportunas.
En ese sentido, las estrategias organizacionales tanto empresarias 
como militares, ponen el acento en los valores comunes compartidos. 
los valores compartidos a los que la organización adhiere, y busca 
difundir entre sus miembros, constituyen los presupuestos básicos y 
las ideas rectoras de la organización.  Tanto en el ámbito militar como 
productivo, las organizaciones instituyen valores comunes comparti-
dos con el propósito de orientar las acciones y decisiones de sus inte-
grantes que, además, son el punto de partida para la construcción de 
la visión y la misión de la organización.  
por otra parte, la creciente externalización de funciones auxilia-
res modifica la naturaleza misma de la organización militar. proceso 
que también podemos observar en las organizaciones empresariales.
la estrategia organizacional pasa a delegar actividades secunda-
rias, subcontratando con costos fijos menores a través de contratistas 
y asociaciones de distinta naturaleza. la relevancia de la acción or-
ganizacional pasa a ubicarse en las funciones de concepción e inte-
gración de las redes que constituyen su área de influencia, y no sólo 
1 Traducción propia de la nota de patrick porter en Le  Monde  Diplomatique de 
octubre de 2009: « comme le déclare un général américain, les Etats-unis s’engagent 
aujourd’hui dans des conflits ‘culturels’ en marge de l’empire. pour intervenir sur 
ces terres étranges, que ce soit dans des missions de stabilisation ou des opérations 
militaires de ‘reconstruction nationale’, l’armée cherche à user de la culture comme 
d’une arme. le programme Human Terrain Teams du pentagone et le nouveau Manuel 
de contre-insurrection FM3-24 redécouvrent l’anthropologie coloniale ; on observe un 
regain d’intérêt pour des travaux classiques sur l’esprit arabe. Historiquement, des 
crises impériales telles que la révolte indienne des cipayes en 1857 ont stimulé le 
renouveau de l’ethnographie et des traditions tribales ». 
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en la gestión del entorno interno. las organizaciones militares pasan 
a manejar múltiples niveles de delegación de funciones y actividades 
bajo una dirección multidireccional y las unidades se interrelacionan 
de manera flexible, aumentando el peso de la parte del componente de 
tecnología soft. 
El viraje hacia el pragmatismo con el que se manejan los grupos 
de operaciones sobre el terreno, fue también un cambio del ejército 
pos Guerra Fría. El parámetro para determinar la efectividad de la es-
trategia de acción, busca conseguir la correcta combinación entre las 
vertientes de lógicas organizacionales centralizadas y descentraliza-
das. Estas lógicas compartidas responden a criterios organizacionales 
que ponen el acento en los mecanismos que nutren la capacidad de 
captar, reclutar, desarrollar y mantener efectivos altamente capacita-
dos, buscando cohesionarlos en un ámbito de flexibilidad de acción. 
un compromiso psicológico une al grupo comando cotidianamente. 
Ese compromiso es implícito y dinámico, abarca y excede al contrato 
formal con la organización.
la tecnología permite descentralizar el proceso de toma de deci-
siones y que cada grupo arme su estrategia para alcanzar el objetivo. 
Se reducen las instancias jerárquicas y el grupo se maneja dentro de 
relaciones horizontales. la organización militar potenció sus fuerzas 
a través de la configuración de pequeños grupos, apoyándose en el 
manejo versátil del liderazgo en los grupos y equipos, donde se ve 
favorecida la comunicación, la motivación, la toma de decisiones, el 
manejo del estrés, la creatividad y la innovación.
los diferentes equipos operan autónomamente, pero bajo el 
concepto de órbita organizacional, en el sentido que cada grupo 
focal está rodeado por otras organizaciones en interacción (Evan, 
1966: 173-188).    
la autodeterminación del grupo incrementa el grado de respon-
sabilidad de sus miembros, por eso uno de los aspectos más relevantes 
de estas estrategias organizacionales es el peso puesto en la responsa-
bilidad. los grupos autónomos internalizan la misión y es el mismo 
grupo, sin mediadores, que actúa como autocontrol fijando los már-
genes de libertad en la acción. márgenes que, por otra parte, son in-
ternalizados a partir de los valores de la organización. Esa conjunción 
entre valores compartidos, márgenes de libertad y responsabilidad, 
legitima el accionar del grupo. 
4. LA ECuACIóN “MOdERNIZACIóN ORGANIZACIONAL  
y AuMENtO dE LA ExCLuSIóN SOCIAL”
desde mediados de la década del setenta, y como consecuencia de los 
cambios sociales, económicos e institucionales ocurridos a nivel glo-
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bal, el contexto en el que se desenvolvieron las relaciones sociales se 
caracterizó por el aumento del desempleo, el crecimiento del trabajo 
no protegido, las dificultades de inserción profesional y el aumento 
de la exclusión social. En este contexto, las innovaciones tecnológicas 
y organizacionales buscaron incrementar los márgenes de ganancia. 
Sin embargo, estos procesos tuvieron como contrapartida la exclusión 
de una población cada vez más amplia que no cumplía con los requisi-
tos formales que demandaban las nuevas formas organizacionales. a 
su vez, el mercado laboral tendió hacia la precarización del empleo y 
el aumento del trabajo informal, lo que incidió particularmente sobre 
los sectores más vulnerables, acentuando los procesos de exclusión 
económica y social (Wehle, 2002). 
En las últimas dos décadas las transformaciones económicas y 
sociales afectaron en forma diferente a las clases y sectores sociales. 
la crisis del Estado de bienestar, la precarización laboral, el aumento 
del trabajo informal y la falta de empleo implicaron diferentes proce-
sos de exclusión social. En américa latina, los sectores en situación 
de pobreza vieron reducidas sus posibilidades de acceder a oportuni-
dades socioeconómicas como resultado de la mayor heterogeneidad 
estructural del sistema productivo, las instituciones educativas, los 
mercados de trabajo y las formaciones sociales (Wehle, 1999: 89).
los diversos procesos de crisis ocurridos durante las últimas dé-
cadas tendieron a la polarización y heterogeneización de la pobreza, 
entendida como la dificultad para satisfacer necesidades básicas, tan-
to como para insertarse en las relaciones de producción típicas de 
una sociedad (Eguía y ortale, 2007: 15). Estos procesos llevaron a 
un mayor empobrecimiento a los pobres estructurales, aquellos que 
históricamente sufrieron carencias, que además vieron reducidas sus 
posibilidades de salir de esa condición. a ellos se sumaron nuevos 
sectores de las clases medias que fueron consumiendo su capital eco-
nómico y social, y que enfrentaron serias dificultades para satisfacer 
sus necesidades básicas, los “nuevos pobres” (minujin y Kessler en 
Eguía y ortale, 2007: 21).
la pérdida de la seguridad en el empleo apareció como una nueva 
cuestión social caracterizada por la desestructuración laboral, fami-
liar, social. En ese contexto, aumentó el trabajo precario y surgieron 
nuevas calificaciones. El trabajo se tornó frágil, inseguro y flexible, 
un “collage de fragmentos de experiencia”; se perdió la idea de seguir 
una carrera ocupacional lineal y apareció “el zigzag en las ocupacio-
nes”, cambios en el empleo alternados por períodos de desempleo (de 
la Garza Toledo, 2009: 112).
Frente a esta problemática social distintos autores plantean que, 
a lo largo de los noventa y a la par del aumento de puestos precarios, 
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creció la proporción de personas que atravesaban regularmente tra-
yectorias ocupacionales muy inestables, caracterizadas por empleos 
precarios de corta duración y períodos breves de desempleo. beccaria 
señala que esta situación afectó particularmente a los jóvenes: menos 
del 20% de los jóvenes argentinos ocupados, con nivel educativo igual 
o inferior al secundario incompleto, trabajaban en empleos cubiertos 
por la seguridad social (proporción que se elevaba a cerca del 40% 
entre las personas de más edad, pero similar grado de escolarización) 
(beccaria, 2005: 4). 
a pesar que en el período 2004-2008 en argentina disminuyó la 
incidencia de trabajadores insertos en empleos precarios o indigentes 
en un 12,7%, en el año 2008 casi la mitad de la población ocupada 
tenía trabajos precarios o indigentes. considerando cada sector de 
la economía, la proporción de empleos precarios era reducida en el 
sector público (menos de uno cada diez ocupados), leve en el sector 
privado formal (dos de cada diez ocupados) y considerablemente ma-
yor a la media en el sector privado informal: casi ocho de cada diez 
ocupados. En este sector, la incidencia de empleo precario o indigente 
se incrementó de un 63,1% en el año 2004 a un 65,5% en el año 2008 
(Salvia y pla, 2009: 5-7). En el conurbano bonaerense los sectores en 
situaciones de pobreza crecieron y aumentó la población dedicada al 
trabajo por cuenta propia y al empleo precario, como consecuencia de 
las transformaciones económicas producidas en la década del noventa 
(Herger, 2007: 208). 
la tendencia creciente a la precarización del empleo acentuó los 
procesos de exclusión social y afectó a los trabajadores de los sectores 
más vulnerables, particularmente a los jóvenes y las mujeres. En un 
estudio sobre estrategias laborales en un barrio pobre del conurbano 
bonaerense, aimetta y Santa maría (2007: 35) analizaron la vulnerabi-
lidad y la precariedad de las condiciones de inserción laboral, tanto en 
el mercado formal como en el mercado informal de trabajo. caracteri-
zaron el trabajo precario a partir de la inestabilidad y la incertidumbre 
respecto del salario y otros beneficios (como la cobertura en seguridad 
social), la duración del empleo y, en particular, los bajos ingresos y las 
largas jornadas laborales. a esto se sumaba la escasa instrucción y ca-
pacitación de los habitantes del barrio, que dificultaban la búsqueda 
y obtención de un trabajo alternativo. En el barrio estudiado, la inser-
ción en el mercado laboral de la población se daba mayoritariamente 
en condiciones de precariedad en trabajos por cuenta propia (carreros 
y changueros). 
En este contexto, los jóvenes se incorporan tempranamente al 
mundo del trabajo. la mayor parte de las primeras experiencias la-
borales a las que ingresan los jóvenes reportan ingresos bajos, insegu-
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ridad laboral, permanentes amenazas de despidos y relaciones perso-
nales abusivas. para la mayoría de los jóvenes de sectores marginales, 
sin acceso a una formación técnico-profesional, la necesidad econó-
mica impone las reglas de ingreso, la tarea ocupacional y la movilidad 
laboral, en un contexto de informalidad o marginalidad económica. 
En este marco, los jóvenes enfrentaron especiales dificultades para 
acceder a un empleo de calidad porque aumentaron las exigencias en 
términos de experiencias y credenciales educativas para cubrir vacan-
tes de puestos formales (beccaria, 2005: 3). 
En un contexto de crisis económica y social, se constituyen am-
plios segmentos de hogares vulnerables, pobres estructurales y nuevos 
pobres con jóvenes sin las credenciales educativas, sociales y laborales 
que se requieren para acceder a buenos empleos. para este grupo de 
jóvenes la inestabilidad y precariedad laboral, los bajos ingresos, las 
malas condiciones de trabajo y la ausencia de una carrera laboral se 
transforman en características de la trayectoria laboral adulta (Sal-
via et al., 2008: 37). los trabajadores informales, al no contar con la 
protección institucional del Estado, conformaron un núcleo de traba-
jadores marginados en situaciones de vulnerabilidad. En este tipo de 
actividades, generalmente marginales, el poder de negociación entre 
ambas partes era asimétrico y los trabajadores tenían pocas posibili-
dades de llegar a un acuerdo sobre las condiciones de empleo (pérez, 
chena y barrera, 2010: 171 y 174). El incremento d el Sector informal 
urbano (Siu) fue una de las consecuencias de la reestructuración eco-
nómica a escala global. ante la necesidad de recomponer las tasas de 
ganancia y competir en la economía mundial, las empresas requirie-
ron bajar los costos y, entre otras herramientas, recurrieron a los tra-
bajadores informales como mano de obra más barata. por otra parte, 
las nuevas tecnologías permitieron segmentar procesos productivos y 
tercerizar tareas hacia empresas chicas que escapaban al control legal 
(Gallart, citado en pérez, chena y barrera, 2010: 174).
El trabajo no registrado o “en negro” se convirtió en una alter-
nativa laboral para los sectores menos calificados y más vulnerables, 
considerando el “trabajo en negro” como las relaciones laborales que 
no están registradas en el sistema de protección social formal (cabre-
ra, 2009: 155). a partir de la década del noventa, y a pesar de haber 
disminuido después del 2001, la argentina mantuvo niveles de empleo 
no registrado que rondaron el 40%, lo cual consolidó una economía 
informal de carácter estructural. Sin embargo, la informalidad no se 
distribuyó uniformemente y las empresas pequeñas mostraron ma-
yores niveles de informalidad, debido a su menor visibilidad, su ma-
yor flexibilidad y mejores chances de eludir los controles estatales. 
a su vez, las grandes empresas se mostraron más vulnerables a las 
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regulaciones estatales, por lo que la probabilidad de que se dedicaran 
directamente a actividades informales era menor, aunque podían sub-
contratar empresas más pequeñas que operaran informalmente. En 
este contexto, las actividades como el comercio, la construcción, la 
recreación (hoteles y restaurantes) y el servicio doméstico mostraron 
los niveles más elevados de “trabajo en negro” en argentina (pérez, 
chena y barrera, 2010: 190-200).
CONCLuSIONES
después de la caída del muro de berlín y la crisis del Estado de bien-
estar, se profundizó la internacionalización de la economía y se mo-
dificaron los modelos organizacionales adoptados por los países del 
norte desarrollado. En este punto hemos reunido y dispuesto lo esen-
cial de las categorías que, en nuestra opinión, marcan los procesos 
organizacionales “modernizantes” que, paradójicamente, han desem-
bocado en una mayor exclusión social. 
desde la perspectiva de los procesos de cambios organizaciona-
les en el plano militar y empresario, hemos analizado en perspectiva 
histórica (aunque bastante rápidamente) tres ejes que involucran las 
estrategias organizacionales “modernizantes”: a) el cambio del con-
texto económico global y las nuevas lógicas organizacionales; b) el 
problema secular de la incorporación de nuevas tecnologías y; c) el 
fenómeno de la exclusión social, la desestructuración laboral y las ten-
dencias crecientes a la precarización de los empleos.
los cambios en las estrategias organizacionales modificaron las 
políticas de reclutamiento y, en un mercado de trabajo con excedente 
de mano de obra, al mismo tiempo que aumentaba la incertidumbre 
sobre la estabilidad en el empleo, las organizaciones continuaron ace-
lerando el proceso de tercerización de la mano de obra y los contratos 
de trabajo por tiempo determinado. En este contexto, la posibilidad 
tanto de acceder a un empleo estable con un contrato por tiempo in-
determinado, como de obtener algún tipo de seguridad en el empleo, 
resultó cada vez más incierta. 
podemos afirmar que la relación entre incorporación de nuevas 
tecnologías en el proceso de cambios organizacionales, implicando 
a los trabajadores y sus calificaciones, ha constituido una dinámica 
constante en la historia de la humanidad y particularmente del siste-
ma capitalista. Sin embargo, en las tres últimas décadas, los cambios 
tecnológicos y organizacionales le dieron una nueva dimensión a la 
estrategia militar incrementando su capacidad operativa, particular-
mente en el plano de las guerras localizadas. En ese sentido, la im-
portancia que adquirió el control de las materias primas, pasó a tener 
fuerte incidencia en las estrategias de guerras localizadas en diferen-
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tes partes del mundo. al mismo tiempo que en un contexto de aumen-
to de la desigualdad social, los intentos de crecimiento económico no 
lograron alejar el fenómeno de la pobreza y el binomio desarrollo–se-
guridad fue perdiendo legitimidad frente al aumento de la exclusión 
social y la creciente insatisfacción de las poblaciones marginalizadas.
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